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Uvod

Tématem této bakalaiské prace je ziskavani a vybér pracovniki ve firmé SIKR

Tato bakalaiska prace se sklada ze dvou casti. V prvni ¢asti, ¢asti teoretické, se
pojednava o zakladnich pojmech tykajicich se zakladni problematiky tématu. V prvni
kapitole je popsano, co je to podnik, dale navazuje kapitola se SWOT analyzou. Tteti
kapitola se zabyva lidskymi zdroji, co to jsou lidské zdroje a délenim na personalni fizeni,
zdroje a Cinnosti. Dalsi kapitola do detailu rozebirda pouze ziskavani z personalnich
¢innosti. Tato ¢ast je rozdé€lena na definovani pozadavkd, ptilakéni uchazece, vybirani
uchazecli a planovani pracovnikii. Pata dulezitd kapitola popisuje kritéria a metody
vybéru pracovnikli. Ve druhé ¢ésti, ¢asti praktické, jsou aplikovany teoretické poznatky
na vybraném podniku, tedy spole¢nosti SIKR. Nejdiive je pfedstavena tato spolecnost a
Jeji organizacni struktura, dale je pak rozepsana personalni prace obecné a poté konkrétni
personalni prace, a to ziskdvani a vybér pracovnikl. V této Casti se nachazi SWOT
analyza podniku a dotaznikové Setfeni podniku, které by mélo zjistit jaky mayji
zameéstnanci pocit z procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct, a jestli jsou zaméstnanci

spravné informovani o volné pracovni pozici.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je popsat zakladni proces personalni prace,
a to ziskavani a vybér zaméstnanctli, v dané firm¢ a nasledn¢€ ho porovnat s teoreticky
popsanymi procesy. Vedlej$im cilem je vytvotit doporu¢eni pro danou spolecnost, ktera

by vedla ke zlepSeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci.



1 Podnik

Definic podniku existuje hned né&kolik, nejstrucnéji se jedna o jakoukoliv
organizaci, kterd vznikla za i¢elem zisku. V pravni definici se jedna o soubor hmotnych

1 nehmotnych slozek k podnikéni.

Podle Srpové, Rehoie, a kol. (2010) je definovan podnik takto: ,, Nejobecnéji je
podnik chapan jako subjekt, ve kterém dochazi k preméné vstupu na vystupy. Obsahleji
je podnik vymezen jako ekonomicky a pravné samostatna jednotka, kterd existuje za
ucelem podnikani. S ekonomickou samostatnosti, ktera je projevem svobody v podnikani,
souvisi odpovédnost viastniki za konkrétni vysledky podnikani. Pravni samostatnosti
rozumime moznost podniku vstupovat do pravnich vztahii s jinymi trznimi subjekty,
uzavirat s nimi smlouvy, ze kterych pro néj vyplyvaji jak prava, tak povinnosti. Pravné je
podnik definovan jako soubor hmotnych, jakoz i osobnich a nehmotnych slozek podnikani.
K podniku nalezi véci, prava a jiné majetkové hodnoty, které patri podnikateli a slouzi

Kk provozovani podniku nebo vzhledem k své povaze maji ucelu slouzit. *

1.1 Tridéni podniku podle pravni formy

Dale je dulezité tfidéni podnikd. Podniky se tfidi podle pravni normy, sektoru

narodniho hospodaistvi, velikosti a podle rozsahu ptisobnosti.

Podle pravni formy mtizeme podniky rozttidit do téchto skupin: fyzické osoby a
pravnické osoby, které se déli na obchodni spole¢nosti. Fyzické osoby jsou Zivnostnici,
pro které plati Zakon €. 455/1991 Sb. Zakon o zivnostenském podnikani. Znéni tohoto
zakona je: ,, Zivnosti je soustavnd ¢innost provozovand samostatné, viastnim jménem, na
vlastni odpovédnost, za ucelem dosazeni zisku a za podminek stanovenych timto
zakonem. *“ Podle zakona ¢. 513/1991 Sb., obchodni zakonik, rozdélujeme obchodni
spolecnosti na: vefejnou obchodni spolecnost, komanditni spoleCnost, spole¢nost

S ru¢enim omezenym, akciova spole¢nost a druzstvo.



1.2 Tridéni podniku podle velikosti

Podniky délime na mikropodniky, malé podniky, stfedni podniky a velké podniky.
Toto rozdéleni se provadi na zdklad€¢ poctu zaméstnancii a velikosti roéniho obratu, viz

Tabulka ¢. 1.

Tab. €. 1: Rozdéleni podnikii

Pocet zamé&stnanct Roc¢ni obrat
Mikropodnik 1-9
Maly podnik 10-99 Do 30000
Stfedni podnik 100-499 Do 100 000 000
Velky podnik 500 a vice Nad 100 000 000

Zdroj: Vlastni zpracovani podle webu Ekonomika, management, 2018



2 SWOT analyza

SWOT analyza je nastroj, ktery slouzi ke zkoumani silnych a slabych stranek
podniku, ptilezitosti a hrozeb. SWOT analyza je tabulkové uspofadana a rozdélena na
kvadranty. A to na silné stranky, slabé stranky, ptileZitosti a hrozby. Tyto Ctyfi Casti
SWOT analyzy jsou oznaovany jednotlivymi pismeny a to S-W-O-T.

Tab. ¢. 2: Priklad SWOT analyzy

Pomocné Skodlivé
VnitFni prostiedi Strenghts Weaknesses

(silné stranky) (slabé stranky)
Vnéjsi prostiedi Opportunities Threats

(prilezitosti) (hrozby)

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Fucika, 2018

Hodnoty, kter¢ se do SWOT analyzy shromazduji, se ziskavaji z
dat porovnavanim s konkurenty nebo z prevzeti existujicich analyz. Nejéastéji jsou
pokladany otazky, které jsou rozepsany v nasledujicim tabulce s nazvem Tabulka ¢. 3:

Otazky k SWOT analyze.

Tab. €. 3: Otazky k SWOT analyze

Silné stranky Slabé stranky

Jasné fidici kompetence? Absence jasného strategického tizeni?
Adekvatni finan¢ni zdroje? Spatné sledovani provadéné strategie?
Dobra konkuren¢ni schopnost? Zhorsujici se konkuren¢ni postaveni?
Vedouci postaveni na trhu? Zastarala zatizeni?

Dobfte formulovana strategie? Nizka ziskovost?

Izolace od silnych tlakti konkurence? Nedostatek tidiciho talentu?

Vedouci postaveni v technologiich? Chybgjici klicoveé dovednosti?
Nakladové vyhody? Zavaleni operativnimi problémy?
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Konkuren¢ni vyhody?
Schopnost inovovat vyrobky?
Osvédceny management?

Jiné pfednosti?

Zranitelnost konkuren¢nimi tlaky?
Zaostava ve vyzkumu?

P1ili§ Gzky vyrobni program?

Slaby trzni image?

Konkurenéni nevyhody?

Podpriimérnd marketingova schopnost?
financovat

Neschopnost potiebné

strategické zmény?

Prilezitosti

Hrozby

Dodavat dalsi skupiné zdkazniki?
Vstup na nové trhy?
Rozsifit  vyrobni

program pro lepsi

uspokojovani zakaznik?
Vertikalni integrace?

Schopnost pfipojit se k lepsi strategické

skuping?
Sebeuspokojeni konkurencnich firem?

Rychlejsi rist trhu?

Vstup nové konkurence?

Rostouci ceny polotovara?
Pomale;jsi rtist trhu?

Neptizniva vladni politika?

Rostouci konkurenéni tlaky?
Zranitelnost recesi?

Rostouci moc zakazniku?

Me¢nici se potfeby a vkus zakaznik?

Neptiznivé demografické zmény?

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Hazelkové, Ketkovského a spol., 2010
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3 Lidské zdroje

Jak uz nazev tika, jde o zdroje lidi pracujici v organizaci. Pojem lidské zdroje

souvisi s personalistikou neboli personalni praci.

Lidé, ktefi pracuji v organizaci, tvori lidsky kapital. Lidé vytvareji lidsky kapital,
udrzuji si a pouzivaji znalosti a dovednosti. Jejich znalosti se rozSifuji vzdjemnym

plisobenim a ovliviiovanim.

Teorie lidského kapitalu klade diraz na pridanou hodnotu, kterou lidé pfispivaji
Kk organizaci. Povazuje lidi za jméni, bohatstvi, aktiva a zduraznuje, ze investice do lidi

se bohat¢ vyplaci. (Armstrong, 2007)

3.1 Personalni rizeni

Personalni fizeni piedstavuje oblast fizeni, ktera se zabyva pracovniky. Personalni
fizeni: je jednou z oblasti fizeni v systému fizeni organizace; je specifickou oblasti
¢innosti orientovanych na ¢lovéka v organizaci, zajisStovanych odborniky — personalnimi
specialisty (persondlnimi Utvary); persondlni fizeni je soucasti prace kazdého vedouciho

pracovnika. (Kocianova, 2010)

, V prubehu 20. stoleti se vyvijeji pristupy organizaci k Fizeni personalu.
Persondlni rizeni v podobé personalni administrativy znamend spravu persondlnich
agend Vv ramci zakonnych predpisii a podradné postaveni personalistii ve Stabnich
utvarech organizaci. Od 60. let reaguje Sirsi pojeti personalniho Fizeni na rostouci
vyznam kvalitnich zaméstnaneckych vztahii pro byznys a na posileni role personalistii
V managementu organizaci. Vykon personalni prace ve velkych organizacich je
zajistovan uzce specializovanymi personalisty v centralnim Stabnim utvaru. Krize a
recese ve vyspéelych ekonomikach v 70. a 80. letech podminila vznik koncepce rizeni
lidskych zdroju, kterd akcentuje nutnost zohlednit pri vizeni persondlnich cinnosti

strategickou dimenzi a vliv vnéjsich faktoru. “ (Dvotakova a kol, 2012)
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3.2 Personalni prace

Pojem personalni prace neni jednoznacné chapan. Podle Koubka (2007)
personalni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vse,
co se tyka ¢loveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledki jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho persondlniho a

socialniho rozvoje.

Z definice vySe vychazi, Ze personalni prace tvoii ¢ast fizeni organizace, kterd se
zaméfuje na Cloveka v pracovnim procesu. A to hlavné v oblasti ziskavani, formovani,
fungovani, vyuZzivani, organizovani a propojovani ¢innosti, pfedev§im personalni a

socialni rozvoj ¢loveka.

Ukolem personalni prace je nejvhodnéji spojit schopnosti ¢lovéka s pracovnimi
ukoly. Jde o nalezeni spravného pracovniho mista S pracovnimi schopnostmi jedince a
naslednému uspokojeni z vykonané prace. Na zékladé€ tohoto tkolu se persondlni prace
snazi co nejvice vylepSit podminky pro pracovni ukony svych zaméstnanct na zakladé
jejich schopnosti a dovednostni. Poptipad¢ personalni prace by méla dale rozvijet tyto

dovednosti.

3.3 Personalni ¢innosti

K dosazeni ukolu persondlni prace vyuzivdme cinnosti persondlni préce.
Personélni ¢innosti jsou kazdym autorem rozdélovany jinym zptsobem.
Dle Koubka (2007) se nejcastéji setkdvame s:
1. Vytvareni a analyza pracovniho mista, tj. definovani pracovnich tkolt
a s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto ukold,
pravomoci a odpovédnosti do pracovnich mist, dale pak potfizovani popisu

pracovnich mist, specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto

materiala.
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Personalni planovani, tj. planovani potieby pracovnikii v organizaci a
jejiho pokryti (planovéani personalnich ¢innosti) a planovani personalniho
rozvoje pracovniki

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku, tj. pfiprava a zvetejiiovani
informaci o volnych pracovnich mistech, pfiprava formulait a volba
dokumentii pozadovanych od uchazecii o zaméstnani, shromazd’ovani
materidlu o uchazecich, zkouméni materidlii predloZzenych uchazeci,
pfedvybér, organizace vybéru, zejména testi a pohovortl, rozhodovani o
vybéru, vyjednavani s vybranym uchaze¢em o podminkach jeho
zaméstnani v organizaci, zafazeni piijat¢ho pracovnika do personalni
evidence, orientace nového pracovnika, jeho uvedeni na pracoviste aj.
Hodnoceni pracovnikii (hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki), tj.
pfiprava potfebnych formulai, ¢asového pldnu hodnoceni, obsahu a
metody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani dokumentt,
organizace hodnoticiho rozhovoru, navrhovani a kontrola opatteni.
Rozmist’ovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho
pomér, tj. zafazovani pracovnikli na konkrétni pracovni misto, jejich
povySovani, pfevadéni na jinou praci, prefazovani na nizsi funkci,
penzionovani a propousténi

Odménovani a dalS$i nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a
motivovani  pracovnikli, vCetné¢ organizovani a  poskytovani
zameéstnaneckych vyhod.

Vzdélavani pracovniki, véetné rozvojovych aktivit, tedy identifikace
potieb vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni vysledki vzdélavani
a ucinnosti vzdélavacich programtl, popiipad¢ vlastni organizovani
procesti vzdélavani.

Pracovni vztahy, pfedevSim organizovani jednani mezi vedenim
organizace a predstaviteli zaméstnanct (odbory), pofizovani a uchovavani
zapist jednani, zpracovani informaci o tarifnich jednanich, dohodach,
zdkonnych ustanovenich, ale i zaméstnanecké a mezilidské vztahy,
sledovani agendy stiznosti, disciplinarnich jednani, otdzky zvladani

konfliktd a komunikace v organizaci apod.
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10.

Péce o pracovniky, tj. pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochrana zdravi pii
praci, vedeni dokumentace, organizovani kontroly, otdzky pracovni doby
a pracovniho rezimu, zélezitosti socidlnich sluzeb, napt. stravovani,
socialn¢ hygienickych podminek prace, aktivit volného ¢asu, podnikovych
starobnich dichodut, kulturnich aktivit, zivotnich podminek pracovnik,
sluzeb poskytovanych rodinnym pfislusniktim atd.

Personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a
analyza dat tykajicich se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace, mezd
a socialnich zalezitosti, persondlnich ¢innosti v organizaci i vnéjSich
podminek ovliviiujicich formovani a fungovani personalu organizace,
poskytovani odpovidajicich informaci pfislusnym piijemctiim [vedoucim i
fadovym pracovnikiim, popi. organtim mimo organizaci (Ufadiim prace,
organiim statni statistiky, organim statni spravy apod.)], organizovani a

analyza zvlaStnich Setfeni mezi pracovniky apod.

V posledni dobé je mozné pozorovat, ze jako samostatné personalni ¢innosti

(sluzby, funkce) byvaji zatazovany:

11.

12.

Priuzkum trhu prace, smeéfujici k odhaleni potencidlnich zdroji
pracovnich sil pro organizaci na zdklad¢ analyz populaéniho vyvoje,
analyz nabidky pracovnich sil na trhu prace a poptavky po nich, analyz
konkuren¢ni nabidky pracovnich pfilezitosti aj. Tato personalni ¢innost je
vyrazem strategické orientace fizeni lidskych zdroji i vyrazem snah o
poznani situace trendll na trhu prace a zvySeni konkurenceschopnosti
organizace na tomto trhu pii hledani a ziskdvani téch nejlepsich
pracovnikl. Jde vlastné o soucast persondlniho informac¢niho systému,
ktera se vzhledem Kk vyznamu trhu prace pro strategické fizeni lidskych
zdrojii pon¢kud osamostatnila.

Zdravotni péce o pracovniky, vychazejici ze zdravotniho programu
organizace a zahrnujici nejen pravidelnou kontrolou zdravotniho stavu
pracovnikd, ale i 1écbu, prvni pomoc a rehabilitaci. Vyc¢lenéni zdravotni

péCe z celkové péfe o pracovniky je vyrazem toho, Ze si organizace

uvédomuji problémy a ztraty zptisobované pracovni neschopnosti pro
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13.

14.

nemoc a uraz a vyznam dobrého zdravotniho stavu pracovnikli pro
napliovani cilti organizace.

Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjisovani a zpracovani
informaci, vytvafeni harmonogramii personalnich praci a systému
zaméfenych na vyuzivani matematickych a statistickych metod
V persondlni praci, popf. uplatnéni pocitacovych systémi v personalni
praci apod. Jde opét o ur€ité osamostatnéni ¢innosti normalné obsazenych
Vv persondlnim informacnim systému, které je odrazem snah organizaci
zajiStovat si samostatné stdle se rozSifujici okruh pro organizaci
specifickych informaci potfebnych k efektivnimu fizeni lidi

Dodrzovani zakonu v oblasti priace a zaméstnavani pracovniku.
PredevS§im jde o striktni dodrzovani ustanoveni zakoniku prace
(pracovnich kodexll) a jinych zakonu tykajicich se zaméstnavani lidi,
pracovnikd, prace, odménovani ¢i socidlnich zalezitosti. Stale vice pak jde
o dodrzovani ustanoveni zdkonil zakazujicich jakoukoliv diskriminaci pfi
zaméstnavani, hodnoceni ¢i odménovani pracovnikli na zakladé pohlavi,
veéku, narodnosti, nabozenstvi, politické ptislusnosti, sexudlni orientace,
politické prislusnosti apod. Zminéna personalni ¢innost (sluzba, funkce)
nema za ukol pouze ochranovat pracovniky, ale chrani i organizaci pted
dasledky nedodrzeni néjakého pracovné pravniho piedpisu nebo

porusovani lidskych prav.

3.3.1 Personalni prace v malé a stiedni firmé

Mensi firmy by méli mit dobfe promyslenou koncepci persondlnich cinnosti, proto
je dulezité mit stanovena urcita pravidla. Personalni politika by méla seznamit vSechny
pracovniky s pravidly a méla by dbat na dodrzovani téchto pravidel. Firmy by si méli
stanovit opatfeni, kterd by respektovala zdjmy firmy a z4jmy pracovniki. Protoze

pracovnici malych firem nejsou jen podiizenimi ale ve vétsi mife 1 spolupracovniky

Personalni praci v malych a stiednich podnicich vykonavaji Casto nejvyssi
vedouci pracovnik firmy, jeho ukolem je formulovat personalni politiku a personalni

strategii firmy. Casto m4 na pomoc n€koho z administrativnich pracovniki. Nejvyssi
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vedouci pracovnik ma na starost budouci potfeby zaméstnancl, potieby ziskdvani

pracovnikil, hodnoceni pracovnikil a dalsi ¢innosti personalni prace.

Teorie 1 praxe ve vyspélych zemich se Casto priklanéji k ndzoru, ze potieba ziizeni
funkce personalisty byva zpravidla naléhavéjsi v téch firmach, které se vyznacuji
vysokou kvalifikovanosti prace, a tedy orientaci na vysoce kvalifikované pracovni sily.
Zda se, ze v téchto piipadech se odbornici pfimlouvaji za zfizeni funkce personalisty
v okamziku, kdy pocet pracovniku dosahuje zhruba dvaceti. Zpravidla se vSak tvrdi, ze
firma s 30 az 40 pracovniky jiz nemuze bez personalisty dobie fungovat. Argumentem
byva i to, ze lidé jsou nejcennéj$im zdrojem firmy, a jejich fizeni by tedy nemélo byt

amatérské. (Koubek, 2011)
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4 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikli je Cinnost, kterda ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci pfildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchaze¢i o tato mista, a to
s pfimétenymi naklady a v Zddoucim terminu (v€as). Spociva tedy v rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovich mist (a neziidka i1 v pfesvédCovani
vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s uchazeéi, v ziskavani
pfimétenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdé¢ji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organizaci a administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti.

(Koubek, 2007)

Ziskdvani pracovniki je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané stoji
zaméstnavatel a konkuruje si s ostatnimi organizacemi o zddanou pracovni silu. Na druhé
stran¢ vystupuji pracovnici, ktefi hledaji zaméstnani a vybiraji si mezi riznymi
nabidkami. Nakolik se shodnou jejich pfedstavy zéalezi na aktudlni situaci na trhu prace a

nacasovani aktivit zaméestnavatele a uchazece o praci. (Dvotakova, 2004)

Ziskéavani je proces lokalizace a povzbuzovani potenciadlnich zdjemci o stavajici
nebo nové vzniklé pracovni misto. Personalisté jsou omezeny v ziskavani zaméstnanct
riznymi vlivy, mezi které podle zahrani¢niho autora Rao (2005) patii: image spolecnosti,

atraktivita prace, vnitini politika, rozpoc¢tova, podptirna a vladni politika.

Hlavni ptepoklad pro efektivni zistavani pracovnikl je piesnd znalost volného
pracovniho mista a podminky, které musi uchaze¢ spliiovat. Déle je dtilezita optimalizace
nakladi pfi hledani uchazecd, tj. vynaloZeni takového mnozstvi nakladi na takovou

kvalitu pracovnik.

Ziskavani a vybér pracovnikt se skladd ze 3 fazi, které jsou rozvinuty
v nasledujicih kapitolach. Mezi tyto faze fadime definovani pozadavkl na pracovni

misto, pfilakani uchazect a vybirani uchazeci.
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Obr. ¢ 1: Vztah vytvareni, analyzy a redesignu pracovnich mist a ostatnich

personalnich ¢innosti
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4.1 Definovani pozadavki

Dilezitou casti ziskavani a vybéru pracovniki je piesné definovat pozadavky na
pracovni misto, charakterizovat pracovni misto a specifikovat pracovni tkoly. Je nutné

urcit pocet lidi, které organizace bude potiebovat.

Mezi pozadavky na pracovnika fadime odborné schopnosti, pozadavky na
chovani a postoje, odborna piiprava a vycvik, zkusSenosti, praxe, zvlastni pozadavky,
vhodnost pro organizaci, dal$i pozadavky a mozZnost splnit ocekavani uchazece.

(Armstrong, 2007)

Tyto pozadavky ziskdme pomoci strukturovaného pohovoru. Jedné se o volnou
konverzaci mezi uchazecem a tazatelem, ktera je planovana a fizena k tomu, aby se tazatel

dozvédél postoj k pfedem definovanym pozadavkiim k volnému pracovnimu mistu.
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4.2 Prilakani uchazecua

Zejména jde o rozpoznani, vyhodnoceni a nejlepsi vyuziti zdroji. Pro t€zsi

rozhodnuti je tieba vytvofit silné a slabé stranky organizace pro zaméstnavatele.

Analyza silnych a slabych stranek by se méla zaméfit na takové skutecnosti, jako
jsou celostatni nebo lokalni povést organizace, mzdy, zaméstnanecké vyhody a pracovni
podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani, prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji,

perspektivy kariéry a umisténi pracovisté. (Armstrong, 2007)

Mezi nejobvyklejsi piilakani uchazeci patii inzerovani. V dnesSni dobé jde o
rychli zptlisob, Sifeny pies internet. NejCasteji se vyuziva webovych stranek jako je napf.
Jobs.cz, stranky ur¢ené pro nabidky prace. Dulezité je, aby inzerat upoutal pozornost, mél
vSechny informace o pracovni pozici, pozadavky na uchazece a nabidky zamé&stnavatele.
Cim 1épe organizace zpracuje inzerat, tim uz§i bude vybér mezi uchazedi a také levngjsi
a rychlejsi, proto je nutné presné definovat pozadavky na pracovni misto. Je dobré, aby

inzerat obsahoval ndzev firmy, adresu firmy a vyhody pracovniho mista.

Dalsim zpisobem je vyuziti jiz fungujici a pln€ na trhu orientovanych
personalnich agentur, které vSe zprostifedkuji za spole¢nost, ktera bude pottebovat pomoc
s prilakanim uchazecu. Sluzby persondlnich agentur jsou casto velmi nakladné, ale

vzhledem ke kvalité sluzeb a odpadajicich starosti firmy ptipustné.

Levnéjsi formou je spoluprace s ufadem prace. Pti této formé je nutné jasné
definovat pozadavky na pracovni misto. Ufady touto spolupraci zapliuji volna pracovni

mista vhodnymi kandidaty. Zuzuji tak vybér kandidatd na pracovni misto.

4.3 Vybirani uchazecu

V tomto kroku je dilezité spravné vyttidit uchazeCe, a dale je porovnavat
s pozadavky na pracovni misto a vybrat vhodné¢ho kandidata. Pfredvybér by mél byt
soucCasti vybirdni uchazecl. Predvybér souzi krozboru materiali o uchazeci o

zameéstnani.

Podle Koubka (2015) je tikolem vybéru pracovnikti rozpoznat, ktery z uchazeca
o zameéstnani, shromazdénych b&hem pracovniho procesu ziskavani pracovnikli a
proslych predvybérem, bude nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného

pracovniho mista, ale pfisp&je i1 k vytvareni zdravych mezilidskych vztahl v pracovni
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skuping 1 v tymu organizace, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny,
utvaru a organizace a prispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury a
vV neposledni fad¢ je dostatecné flexibilni a méa rozvojovy potencidl pro to, aby se
prizptisobil ptfedpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné i

Vv organizaci.

4.4 Planovani pracovniki

Veskeré planovani je spojené s prognozou. V pldnovani pracovnikll se jednd o
pottebu pracovnich sil a zdrojti pracovnich sil, které by potiebu pokryly. Podle Vochozky
a kol. (2012) je mechanismus kazdého planovaciho procesu nasledujici: informace —
analyza — prognodza — plan.

Prvni prognéza obsahuje informace o podnikové orientaci, zménach na trhu,
vyvoji technologie, vékové struktury pracovniki a jejich mobilité.

Druhé prognoza, a to zdrojt pracovnich sil, vyuziva hlavn¢ informace o situaci na

trhu prace, kvalifikaci a struktury vnitinich nebo vnéjsSich zdrojl pracovnich sil.

Planovani pracovnich sil v podniku ma tedy za kol uspokojit potiebu pracovnich
sil v urcitém okamziku vyvoje podniku, a to jak z hlediska mnozstvi, tak i z hlediska
kvality pracovnikii. Proto planovani pracovniki musi tizce souviset s planovanim vyroby
a odbytu, také s plany investic a technického rozvoje a s finan¢nimi plany. Tyto plany
vlastné determinuji potfebu pracovniki a planovani lidskych zdrojt pak zajist'uje pokryti

této potieby. (Vochozka a kol., 2012)

Vyhledavani pracovniki je rozdéleno do internich a externich zdrojt.

4.4.1 Vnitini zdroje

Vnitini neboli interni zdroje Vv malych firmach s velkou pravdépodobnosti
nenajdeme tak cCasto jako ve stfednich a velkych podnicich, proto Casto Cerpame
z vnéjsich zdroju.

Mezi otazky, které nam odpovidaji, zda existuji vnitini zdroje, patfi:

e Neuvolniuyje se n¢kde ve firm¢ vhodny nebo pfizplisobeny schopny

pracovnik v disledku zavedeni produktivngjsi techniky ¢i technologie,
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fadime:

v disledku ukonceni néjaké Casti vyrobniho programu ¢i v disledku
organiza¢nich zmén?

Neni ve firmé pracovnik, ktery mezitim dozral (ziskal zkusenosti, osvédcil
volném pracovnim misté, a jehoz schopnosti nejsou dosavadnim
pracovnim misté plné€ vyuzity?

Nejsou ve firm¢ pracovnici, kteti by sami méli z néjakého diivodu zajem
ptejit na volné pracovni misto, tfebaze na dosavadnim pracovnim misté

jsou ucelné vyuziti? (Koubek, 2011)

Mezi vyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroju podle Koubka (2015)

Organizace 1épe zna silné a slabé stranky uchazece.

Uchazec 1épe zna organizaci.

Zvysuje se moralka a motivovanost pracovnikd.

Lepsi navratnost investic, jez organizace vlozila do pracovnikl, lepsi

vyuziti zkuSenosti, které pracovnici ziskali v organizaci.

Mezi nevyhody ziskavani pracovniku z vnitinich zdroju patfi:

Pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci
uspésné plnit ukoly.

Soutézeni o povyseni mize negativné ovliviiovat moralku a mezilidské
vztahy.

Prekazky pronikani novych myslenek a pfistupu z venku. (Koubek, 2015)

4.4.2 Vnéjsi zdroje

o 4

7w

musi hledat nové pracovniky mimo svou organizaci.
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Mezi vnéjsi zdroje patri:
e Volné pracovni sily na trhu prace;
e absolventi skol ¢i jinych vzdélavacich instituci;
e zaméstnanci jinych organizaci, kteti chtéji zménit zaméstnavatele nebo je
oslovila nabidka pracovniho mista.
e Dalsi zdroje — ziskavani pracovnici jsou napt. dichodci, studenti (pracujici
v ur€ité ¢asti dne, tydne ¢i roku), pracovni zdroje v zahrani¢i. (Kocianova,

2010)
Vyhody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji jsou:

e SirSi nabidka pracovnikli s moznosti pfesného pokryti potieb pracovniho
mista;

e ptichozi pracovnik byva spiSe ,,uzndn* na pracovnim misté (nez povyseny
spolupracovnik);

e novy pracovnik zpravidla miva velké pracovni nasazeni (,,nové kosté 1épe
mete®);

e novi pracovnici jsou zdrojem ,,.know-how*, mohou pfinést organizaci nové

impulzy, neotiely pohled na chronické problémy. (Kocianova, 2010)
Mezi nevyhody ziskavani pracovniki z vnéjsich zdroju patfi:

e vyssi naklady na proces ziskavani;

e obsazeni pracovniho mista trva zpravidla déle;

e novi pracovnici pfichdzeji ¢asto s vétsimi finanénimi pozadavky (nez
by méli vlastni pracovnici);

e Dblokuje se moznost postupu vlastnich pracovnikii;

e zvysuje se fluktuace;

e novy pracovnik neznd organizaci a spolupracovniky (adaptace si
vyzaduje Cas a penize, po dobu adaptace pracovnik nepodava
stoprocentni vykon);

e stres pracovnika z pfechodu na nové plisobiste;

e zatéz pro stavajici pracovniky, ktefi se museji novému kolegovi

vénovat;
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e piijeti nového pracovnika je vzdy spojeno s urcitou mirou rizika

(riziko nespravné volby). (Kocianova, 2010)

4.5 Metody ziskavani pracovniki

Podle Sikyie (2016) se jedna o specificky postup osloveni a piilakani
potencialnich uchazec¢d. Stanoveni vhodné metody zavisi na mnoha okolnostech,
jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista; jaka je situace na vnitinim a
vnéj$im trhu préce; jaky je zdjem potencidlnich uchazecli o zaméstnani; jakou poveést ma
organizace jako zameéstnavatel; kolik ¢asu a penéz je k dispozici.

Nejcastéjsimi metodami ziskdvani pracovniki jsou:

e Uchazeci se nabizi sami-jednd se o reakci uchazece, ktery sdm zada o
pracovni pozici. Vyhodou této metody jsou nizké naklady na inzerci. Jsou
zde veliké nevyhody, mezi které fadime: uchazeci casto nevédi potiebné
informace o potfebach podniku, metoda neposkytuje dostate¢nou moznost
vybéru uchazece.

e Doporuceni soucasného pracovnika organizace-pasivni metoda ziskavani,
pii které¢ je nutné zformulovat informac¢ni ptfedpoklady o volném
pracovnim misté. Vyhodou jsou nizké naklady a ptredpoklady uchazece
jsou Casto splnény. Nevyhody jsou podobné jako u ptedchozi metody, a to
je nemoznost dostate¢ného vybéru uchazece.

e Piimé osloveni vyhlédnutého jedince-tato metoda pozaduje naroky na
vedouci pracovniky, jejim kolem je sledovat kdo je v daném oboru dobry,
zda ma dobré ndpady. Vyhodou metody je, ze vybrani uchazeci jsou velice
vhodni na volnou pracovni pozici. Tato metoda se pouziva pro naro¢néjsi
funkce podniku.

e Vyvésky v podniku a mimo podnik-jedna se o nenaro¢nou metodu, kdy je
V nejvétsim déni podniku umisténa vyvéska, podnik miize vyuzit i vefejné
misto, na kterou vyveésuje podnik informace o volné pracovni pozici.

e Letaky vkladané do postovnich schranek-jde o aktivnéjsi metodu

ziskavani nez pifi vyuZiti vyvéskil. Vhodnd pro rezidenty v blizkosti
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podniku. V zahranic¢i velice vyuzivana metody pro ziskavani pracovnika
na pozici manualnich praci.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich-organizace zvefejiiuji nabidky
v tisku, rozhlase ¢i televizich. Tato metoda je jedna z nejrozsitenéjSich,
cenove nakladnéjsi ale dostane se do soukromi uchazece.

Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi-piima spoluprace se
vzdélavacimi institucemi, usnadnuje ziskavanich mladych odborniki.
Vyhodou pro organizaci je Ze instituce si sama déla predvybér a
doporucuje vhodného kandidata na volnou pracovni pozici.

Spoluprace s urady-vyhodou je, Ze se jedna o velice levnou metody, kdy
uiad prace zprostiedkovava hledani zaméstnani a pracovnikt, predvybér
pracovnikl a poskytuji materidly pro uchazece apod. Velikou nevyhodou
je omezeny vybér registrovanych osob na urade¢, vétsSinou se jedna o osoby
s nizsi kvalifikaci.

Vyuzivani komercnich sluzeb zprostiedkovatelem-spousta organizaci
vyuzivd komer¢nich agentur. Velkou vyhodou je, Ze zprostiedkovatelé
maji vétsi znalost na trhu prace, dale také zkuSenosti v této personalni
¢innosti. Jedna se o drahy zptsob ziskdvani zaméstnancti, asto nejsou
pfedavany informace organizaci o zptisobu ziskani uchazece.

Pouzivani pocitacovych siti — vyuzivani e-mailovych a internetovych
adres. Jedna se o nizkou nakladovost pro ziskavani zaméstnanct, Casto se
vyuziva elektronické ziskdvani zaméstnancl zndmé pod nazvem e-
recruiting. E-recruitment vyuziva internetové inzerovani volnych
pracovnich mist, poskytuje informace o volnych pracovnich mistech a také
umoznuje emailovou komunikaci mezi uchazeCem a zaméstnavateli.
Nejcastéji se vyuZzivaji webové stranky organizaci, kterd maji pfimo ¢ast
vénovanou pro ziskavani zaméstnanct. V této Casti by méli byt informace
o volnych pracovnich mistech, o pozadavcich na zaméstnance, o
zaméstnaneckych vyhodach, online Zadosti o volnou pracovni pozici atd.
Dulezité je, aby organizace v€novala pozornost aktudlnosti webovych

stranek a zabezpeceni.
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., Podle vysledkii prizkumu Chartered Institute of Personnel and Development

(CIPD, 2013b) zaméstnavatelé nejcasteji vyuzivali tyto metody ziskavani uchazecii:

o viastni webové stranky - 62 %,

o zprostredkovatelské agentury - 49 %,

e doporuceni od zaméstnancii - 33 %,

e profesni socialni sité, napriklad LinkedIn - 32 %,
e pracovni servery - 32 %,

e inzerce v mistnich novindch - 29 %,

e inzerce vV odbornych casopisech - 24 %,
e urady prace - 19 %,

e poradenské spolecnosti - 11 %,

e vzdelavaci instituce - 14 %,

e inzerce Vv celostatnich novinach - 12 %,

e socidalni sité - 9 %. “ (Armstrong, 2015)

4.6 Dokumenty pozadované od uchazeci

Dokumenty pozadované od uchaze¢t obsahuji dilezité informace o uchazedi,
jeho znalosti a dovednosti, které slouzi k posouzeni zptsobilosti na danou pracovni
pozici. Dilezitymi udaji jsou 1 osobni Udaje, které slouzi k identifikaci uchazece. Mezi
tyto dokumenty podle Sikyte (2016) fadime: Zivotopis, zadost o zaméstnani, osobni
dotaznik pro uchazece, kopie vysvédceni a diplomi nebo certifikatd, pracovni posudky a

reference.

4.7 Formulace nabidky prace

Formulace nabidky prace je zpracovavana na zakladé popisu a specifikace
pracovniho mista, ktera slouzi k navazani kontaktu mezi zaméstnavatelem a potencialnim

uchazecem o volné pracovni misto.

Po zvazeni metod ziskdvani spole¢nosti, je nutné zvazit obsah nabidky prace. Aby
formulace nabidky byla co nejefektivnéjsi k finanénim moznostem spolecnosti a také

K personalnim procesim.
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Za jeden z nejefektivnéjSich zptisobu formulace nabidky je povazovan inzerat.

Podle Koubka (2015) by mé&l inzerat obsahovat:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

9)

h)

)

nazev prace (pracovniho mista, zaméstnani);

struény popis prace (pracovniho mista, zaméstnani) a charakteristiku
¢innosti organizace;

misto, kde se bude prace vykonavat;

nazev a adresu organizace;

poZzadavky na vzdélavani, kvalifikaci, praxi a dalsi schopnosti a vlastnosti
uchazece;

pozadavky na v€k uchazece, ale jen pokud je to skuteéné nezbytné a
legalni;

pracovni podminky, tj. mzda/plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni
doba, pracovni rezim apod.;

moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje vibec;

dokumenty pozadované od uchazece o zameéstnani;

pokyn pro uchazece, jak, kde a dokdy by se mél o zaméstnani uchazet,

poptipad¢ se o ném blize informovat.
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5 Vybér pracovnikii

Ukolem vybéru pracovnikél je posoudit piedpoklady uchaze¢t vzhledem

k pozadavkim na volnou pracovni pozici v organizaci. Casto se jedna o velmi finanéné a

casove€ naroc¢ny krok persondlni prace. Je dulezité vybéru pracovnikii vénovat dostatek

casu, aby nedoslo ke $patné volbé¢.

Vybér pracovnikit mize postupovat v nasledujicich krocich:

1.
2.

zkoumani dokumentti uchazecu, piip. telefonicky rozhovor (ptedvybeér);
prvni kontakt uchazece s organizaci v procesu vybéru (prvni rozhovor);
shromazd’ovani a analyza dalSich informaci o uchazeci, napt. testovani
zpusobilosti, assessment centre, 1€kaiské vySetieni;

vybérovy (pfijimaci) rozhovor;

zkoumani referenci (formulaf, ustni informace)

pfedvedeni pracovist¢ uchaze¢lim a jejich pfedstaveni potencialnim
spolupracovnikiim;

rozhodnuti o pfijeti pracovnika

informovani uchazeCe o piijeti — nabidka zaméstnani (informovani

ostatnich uchazecu o nepfijeti) (Kocianova, 2010)

5.1 Kiritéria vybéru pracovniki

NejcastéjSimi modely kritéria vybéru pracovniki jsou sedmibodovy model a

pétistupiiovy Munro-Frazertiv model.

Podle Armstronga (2007) sedmibodovy model obsahuje:

1
2
3.
4

fyzické vlastnosti (zdravi, t€lesna stavba, vzhled, drzeni déla a mluva);
védomosti a dovednosti (vzdélavani, kvalifikace, zkusenosti);
vSeobecnou inteligenci (zakladni intelektualni schopnosti);

zvlastni  schopnosti (mechanické, manudlni zru¢nosti, obratnost
V pouzivani slov nebo ¢isel);

zajmy (intelektudlni, praktické, tviir¢i, sportovni, spoleenské a umélecké

aktivity);
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6. dispozice, tj. sklony (pfizplsobivost, schopnost ovliviiovat ostatni,
vytrvalost, sklon k zavislosti, spoléhani sama na sebe);
7. okolnosti, tj. zazemi (soukromi, rodina, povolani a zaméstnani Clent

rodiny).
Dale podle Armstronga (2007) pétistupniovy model zahrnuje:

1. vliv na ostatni (t€lesnd stavba, vzhled, mluva a zptisoby);

2. ziskanou kvalifikaci (vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkuSenosti);

3. vrozené schopnosti (pfirozena rychlost chapani a schopnost se ucit);

4. motivaci (osobni cile, dislednost a odhodlani za témito cili jit, Gsp€snost
V jejich dosahovanim);

5. emociondlni ustrojeni (citovad stabilita, schopnost pfekondvat stres a

schopnost vychazet s lidmi).

5.2 Metody vybéru

Metody vybéri pracovniki jsou odlisné podle velikosti organizace. Mezi hlavni
metody vybéru fadime zivotopis, dotaznik, reference, pohovor, assessment centre a

testovani.

Podle vysledk prizkumu Chartered Institute of Personnel and Development

(2015) nejvice oblibené metody jsou:

e kompetencni rozhovory — 74 %,
e testy na specifické dovednosti — 53 %,

e testy vSeobecnych znalosti — 41 %.
5.2.1 Zivotopis

Jedna se o rychly zplsob seznameni se s uchazeCem. Casto V ném nalezneme
informace o uchaze¢i samotném, o jeho vzdélavani, zkusenostech, zajmech, zptisobu

traveni volného ¢asu a o ptfedchozim zaméstnani.

Zivotopis by mé&l mit rozsah mezi jednou az dvéma stranami. Pro lepsi piehled je
spravné uvadeét informace o praxi a vzdélani chronologicky od nejstarSi po nejnovejsi.

Ocekava se, aby dotazovany odpovidal pravdive a vystizné.
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5.2.2 Dotaznik

Jedna z metod vyberu, ktera slouzi i jako dopliujici material vybéru pracovnika.

Existuji dva typy dotazniku, a to jednoduchy a otevieny dotaznik.

Jednoduchy dotaznik obsahuje jednoduchd fakta o pifedchozim zaméstnani a

pracovnich zkuSenostech.

Otevieny dotaznik je podrobnéjsi nez jednoduchy, uchaze¢ se mize vice rozepsat

o svych ptednostech pro pracovni pozici.

5.2.3 Pohovor

Vyhodou této metody je osobni kontakt, ktery je nenahraditelny. Nejbézné&jsi
formou je individudlni pohovor. Jde o rozhovor mezi ¢tyfma o¢ima, kdy firmu zastupuje

tazatel.

., Skupinu dvou nebo vice lidi, kteri se shromdzdili, aby provedli pohovor s jednim
Z uchazecii. Nejobvyklejsi je, ze panel tvori personalista a liniovy manazeri. Vyhodou je,
Ze panel umoziuje sdileni informaci a snizuje vyskyt prekryvajicich otdzek. Tazatelé pak
mohou diskutovat o svych dojmech o uchazecové chovani béhem pohovoru a mohou
samozrejmé modifikovat nebo prohloubit jakékoliv povrchni posuzovani. Tak to definoval

pohovorové panely. “ (Koubek, 2007)

Pro firmu je dulezité si spravné definovat kroky pohovora. Podle autora Vajnera
(2007) struktura pohovoru je nasledujici:
e pfivitani kandidata
e priedstaveni se
e navozeni pratelské atmosféry
e vysvétleni pribéhu pohovoru
e vlastni pohovor
o prezentace pracovni zkusenosti kandidata
o modelové situace
o prezentace predstavy kandidata o nabizené pozici
e vysvétleni nabizené pozice
e otazky kandidata
e zavér, ukonceni rozhovoru
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Aby byl pohovor co nejvice efektivni, je vhodné si zapisovat poznamKy o priubéhu

rozhovoru.

5.2.4 Assessment centre

Pii ptekladu assessment centre do ¢eského jazyka ziskame oznaceni hodnotici
centrum. Tato metoda vybéru je velice narocnd, proto ji vyuZzivaji jen vétsi firmy. Je

vhodna pro vysoké a velmi daleZité pozice ve firmé.

Existuje spoustu kroki, jak hodnotit uchazege. Casto se soustfedime na chovani
jedince, pouzivame rtizné tkoly, které bude uchaze¢ vykondvat pti nastavajici pracovni
pozici.

,,Assessment centre (AC) mad tyto rysy:

1. Zakladem metody je pouziti riiznych simulovanych situaci, které maji
zachytit riizné kompetence ucastnikii. V nasem Sirsim pojeti kombinujeme
riizné metody (simulované situace, testy, rozhovor), ale néktera AC jsou
postavena pouze na simulacich.

2. Jde o skupinovou metodu, kterou absolvuje vetsi pocet ucastnikii —
optimalni je 6 lidi, ale prijatelna je skupina od 4 do 8 uchazecu. To umozni
sledovat lidi pri skupinovém reseni modelovych situaci. Pri vyssich
poctech se vyrazné snizuje vypovidaci hodnota akce.

3. V prubéhu akce je jednani ucastniku sledovano skupinou posuzovateli.
Doporucuje se jeden posuzovatel na dva ucastniky, ale tri posuzovatele
Jsou jeste unosni, pokud jde o dostatecné zkusené odborniky. Optimalni je
kombinace posuzovateli z firmy (vzhledem K jejich znalosti organizacni
kultury) s konzultanty (vzhledem k jejich nadhledu), ale Ize pripustit i jiné
varianty.

4. Akce je predem pripravena — jsou stanoveny a popsany kompetence,
posuzovatele dostivaji kompetencni matice (které kompetence jsou
zachyceny jednotlivymi metodami), do kterych si sva pozorovani
zaznamendadvaji, a jsou pred zahajenim proskoleni jak v oblasti pochopeni

kompetenci, tak ve zpiisobu pozorovani.
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5. Povlastnim AC nastava konference posuzovatelu, kde si sdéluji své nazory

na uroven ucastnikii v jednotlivych kompetencich, diskutuji o nich a

formuluji spolecné hodnoceni jednotliveu. * (Béelohlavek, 2016)

5.2.5 Testovani

Testovani uchazeét podle Sikyie (2016) o zaméstnani obsahuje:

Testy inteligence. UmoZiiuji prozkoumat a posoudit duSevni schopnosti
uchazect. Odhaluji individudlni rozdily v intelektualnich schopnostech
uchazeCe. Provéfuji verbalni mysSleni, abstraktni mysleni nebo
kratkodobou pamét’ uchazeci.

Testy osobnosti. Umoznuji prozkoumat a posoudit charakteristiky
osobnosti uchazecli nezbytné pro vykon pozadované prace. Testovani
probiha formou dotazniku, kdy z odpoveédi uchazeci vyplyvaji jak dilci
charakteristiky, tak celkova struktura osobnosti uchazece.

Testy schopnosti. Umoznuji prozkoumat a posoudit specifické znalosti a
dovednosti uchazecli nezbytné pro vykon pozadované prace. Testovani
probihani formou modelovych situaci, kdy naptiklad uchaze¢/ka o misto
asistent/ka manazera/ky dostane za kol zpracovat ve vymezeném cCase
uréity objem posty a dalSich dokumentt. Pfitom se sleduje, jak pracuje
s informacemi, jak rozlisuje dulezité a méné dulezité, jak se rozhoduje

apod.
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6 Charakteristika vybrané organizace

Spole¢nost SIKR s.r.0., ktera byla vybrana pro zpracovani praktické casti mé
bakalafské prace, zalozili vyrobce firmy SITOS IS Hefmanice, HUTTER & Schrantz IS
Vident a Ludwig Krieger Draht und Kunststofferzeugnisse Gmbh Karsruhe, spole¢nost
Sitos Trading. Pozdéji vznikla nova organizace Euro SITEX s.r.0., smyslem organizace
bylo vytvofeni profesionalni poradensko-obchodni firmy, ktera bude prodavat na trzich
vychodni Evropy sitové plochy vyse uvedenych vyrobcl. Spole¢nost se zhostila tlohy
velice Uspésné. B&hem nékolika let ziskala rozhodujici podil na ¢eském a slovenském

trhu s primyslovymi sity.

Firma pracovala na lepsim marketingu a brala v potaz zkuSenosti zahrani¢nich
partnerti. Diky témto zkuSenostem firma zacala profilovat dodavatelsky program.
Ptibyvali pletiva a technické tkaniny.

Sortimentem firmy jsou:

e Draténa sita
o Se ¢tvercovymi nebo obdélnikovymi oky
o Jednostranné hladka se ¢tvercovymi nebo obdélnikovymi oky
o S mezivlnou se ¢tvercovymi nebo obdélnikovymi oky
o S dvojitym krepem se ¢tvercovymi nebo obdélnikovymi oky
e Harfova sita
o S horizontaln€ zvinénymi podélnymi draty

o S vertikaln€ zvinénymi podélnymi draty

6.1 Soucasnost vybrané spolecnosti

SIKR s.r.0. je moderni a dynamicka spolecnost, ktera je vybudovana na zéklad¢
tradice, zkusSenosti a odborné specializace. Diky odborné specializaci tuzemskych a
zahrani¢nich spole¢nikii disponuje firma specialisty tvofici absolutni $picku ve svém

oboru.

Spolecnost piisobi na nasem trhu uz 20 let. Jedna se o nejvétsi dodavatelskou
firmu na trhu pramyslovych siti. Svou kvalitou a vysokou urovni poradenskych sluzeb se

firma rozsifila na evropském trhu. Prostfednictvim obchodniho zastoupeni ¢i dcetinych
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spole¢nosti firma SIKR s.r.o. pisobi na Slovensku, v Litve, Estonsku, LotySsku, Polsku,
Rumunsku, Bulharsku, Bosn¢, Srbsku. Bélorusku, Slovinsku, Chorvatsku, Makedonii,

Ukrajin€, Moldavii a nove také v Kazachstanu.

Spolecnost se sidlem v Jablonném v Podjestédi, v ¢asti Hefmanice 261, mé tyto

predméty podnikani

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského
zakona

¢ silni¢ni motorova doprava - nadkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti ptesahujici 3,5 tuny, jsou-li
urceny k prepraveé zvitrat nebo véci, - nadkladni provozovana vozidly nebo
Jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti nepiesahujici 3,5 tuny,

jsou-li uréeny k piepravé zvitat nebo véci

(kurzy.cz, 2018)

6.2 Struktura vybrané spole¢nosti

Organiza¢ni struktura spole¢nosti je liniové uspofadana viz obrazek ¢. 2 s ndzvem
Organizacni struktura vybraného podniku. Pocet zamé&stnanct je vy¢islen na 75, z toho je
9 kancelafskych pozic. Béhem 8 let firma pocituje nartst poctu zaméstnancu asi o 50.
Vykonnym feditelem je Lukas Hartman. Asistentka feditele pomaha s chodem firmy a
dale se stard o personalni procesy v organizaci. Vedouci ve vyrobé fidi vSechny
zamé&stnance ve vyrobé. Kontrolor kvality zajiStuje spravnost kone¢ného vyrobku a
kontroluje kvalitu materidlu pted procesem vyroby. Vedouci technického oddéleni ma na
starosti svafeCe. Vedouci obchodu se stara o sklady a dale ma pod sebou obchodni usek.

Planovani vyroby se v tomto podniku pfipravuje na 14 dni dopiedu.

34



Obr. ¢. 2: Organiza¢ni struktura vybraného podniku

Vykonny feditel
Lukas Hartman

Asistentka Feditele
Klara Hartmanova

Ugetni Vedouci vyroby ' ("Planovani vyroby Technickeé odd&leni’ (Obchod
Jindriska Krobova Jiti Pert Jaroslav Braunstein Radomir Kotyza Nad'a Jand'urova

Kontrolor kvality Obchodni Usek
Jifi Holubik Jana Cerna

Skladnici Délnici

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.3 SWOT analyza vybraného podniku

Jak uz bylo feceno v teoretické ¢astt SWOT analyza je nastroj, ktery slouzi ke
zkoumani silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb podniku. Na zakladé pohovoru
s asistentkou spolecnosti jsou niZze popsany jednotlivé c¢asti SWOT analyzy. Souhrnna

SWOT analyza je zpracovana v tabulce €. 4 s ndazvem Tab. ¢. 4 SWOT analyza podniku.

Pismeno S, z anglického slova Strenghts, oznacuje silné stranky podniku. Jako
siln¢ stranky jsou povazovany konkurenc¢ni schopnosti podniku, ktery ma obchodni
zastoupeni v Olomouci, Pfibrami a na Slovensku, a dobré postaveni na trhu, pfedevSim
ve Finsku a Rusku. Déle mezi silné stranky podniku fadi spolecnost dobrou povést u

kupujiciho.

Pismeno W, z anglického slova Weaknesses, vyjadiuje slabé stranky podniku.
Mezi slabé stranky podniku miizeme zatadit vysoké néklady na pofizeni materidlu a na
zpracovani materidlu ve finalni produkt. DalS$i slabou strankou je nizk4 nabidka

sortimentu, jak je jiz vySe Uuvedeno, firma nabizi pouze dva druhy sit.

Pismeno O, zanglického slova Opportunities, v ¢eském jazyce znamena
prilezitosti. Mezi pfilezitosti podniku se nabizi vstupy na nové trhy, moznosti rozsitit se

dale do zahranici, rozsifit a vylep$it vyrobni programy, zvysit rist na trhu.

Pismeno T, z anglického slova Threats, oznacuje hrozby podniku. Jako nejvétsi
hrozbu podniku organizace fadi vysokou cenu materialu. Dale do hrozeb podniku je fazen

vznik nové konkurence, pfedevsim z Ciny a Némecka.
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Tab. €. 4: SWOT analyza podniku

Silna stranky

e Konkuren¢ni schopnosti a vyhody
e Dobra povést u kupujiciho

e Postaveni na trhu

Slabé stranky

e Vysoké naklady
e Nezastupitelnost lidi

e Nizk4 nabidka sortimentu

Prilezitosti Hrozby
e Vstup na nové trhy e Rostouci cena materialu
e Rozsifeni vyrobniho programu e Nova konkurence

e Rust na trhu

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.4 Personalni prace ve vybrané spole¢nosti

Personalni praci ve spolecnosti SIKR s.r.o. vykonava asistentka feditele. Jejim
ukolem jsou vSechny ¢innosti spojené s lidskymi zdroji a pracovnim procesem. Pii
¢innosti personalni prace ziskavani a vybéru zaméstnanct personalistka nepocita
S internimi zdroji, protoZe spole¢nost je na tyto zdroje pfili§ mala, ale pokud nastane
vyjimeéna situace jako napf. zména technologii na malém useku vyroby, personalistka
voli vybér pracovnikii vramci firmy. Spolecnost K ziskavani a vybéru zaméstnancti

nejcastéji vyuziva externich zdrojl pracovnikd.

Podle jiz uvedené kapitoly 3.3, personalni prace obsahuje tyto ¢innosti: vytvareni
a analyza pracovniho mista; persondlni planovani; ziskdvani, vybér a piijimani
pracovniki; hodnoceni pracovnikii; rozmist'ovani pracovnikll a ukon¢ovani pracovniho
poméru; odménovani; vzdélavani pracovnikl; pracovni vztahy; péce o pracovniky;

persondlni informacni systém.

Spolecnost SIKR si nevede statistiky ohledn¢ odchodt a ptichodi zaméstnanct
ve firmé, tedy fluktuaci. Nej¢astéjsim divodem je odchod pracovnika do dichodu nebo
na matefskou dovolenou. Bylo by vhodné, aby si spole¢nost tuto statistiku zacala vést.
Pro zacatek by stacila ro¢ni statistika vzhledem k po¢tu zaméstnanct. V tabulce by byly
rozepsané pracovni pozice, pocet zaméstnanci na pracovni pozici, pocet byvalych

zaméstnancli na dané pracovni pozici a divod odchodu zaméstnance. Priklad této tabulky
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pro fluktuaci zaméstnancii je zobrazen na obrazku ¢. 3. Spole¢nost by si méla vést
zaznamy divodl ukonceni pracovniho poméru u odchodu k jinému zaméstnavateli.
Spolecnost by se méla ptat z jakého divodu zaméstnanci odchazi pii predani ukonceni

pracovniho poméru zaméstnance.

Obr. ¢é. 3: Priklad fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanc

Pocet odchozich Duved odchodu

Pracovni pozice Pocet zaméstnanclli = zaméstnancu Dichod Mateiska Jiné zaméstnani A jiné
Délnik 32 2 S
Skladnik 3 1 0 0 1-amrti
atd 40 1 0 1 0 0

) 0 0 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti vytvaieni a analyze pracovniho mista se nejdfive musi analyzovat nedostatek
pracovnikl. Pokud nastane tento nedostatek pracovnikli musi personalistka, v nasem
piipad¢ asistentka feditele, zaCit s analyzou pracovniho mista. Je nutné piesné popsat
pozadavky na pracovni pozici, definovat pozadavky a vyhody pro potencialniho
pracovnika a sepsat informace o popisu pracovniho mista. Nejzakladnéjsi pozadavek pro
budouciho zaméstnance je gramotnost. Mnoho uchazec¢ii o pracovni misto neni schopna
piedist ani zadani prace ¢i smlouvu. V tomto podniku se nedostatek zaméstnanci ¢asto
projevuje na pozici délnik a skladnik. Pfi¢inou ¢asto byva hromadné onemocnéni ¢i
odchod na matefskou nebo do dichodu. Pti tomto nedostatku spolecnost vyuziva externi
zdroje, které maji zajem o kratkou pracovni pozici, nejcastéji se jedna o brigadniky. Mezi
dalsi projevy nedostatku pracovnikll patii vypovédi, ukonceni pracovnich smluv a nové

pozadavky na pracovni pozici.

Zakladni pozadavky pro ziskani prace ve vybrané spolec¢nosti SIKR s.r.o. jsou
nasledujici:
e zikladni gramotnost;
e minimalné zdkladni vzdélani nebo vyssi vyhodou;
e manudlni a fyzicka zru¢nost;
e ochota pracovat na 3 smény;
e zodpovédnost, spolehlivost, komunikativnost;

e chut ucit se novym vécem.
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Pro uchazece je vyhodou mit praxi ¢i vyuceni V strojirenském oboru, umét cizi
jazyky, mit fidi¢ské opravnéni atd. Uchazeci s vyuéenim v oboru maji leps$i perspektivu
pro spole¢nost. Pro pozici skladnik je nutné mit fidi¢ské opravnéni a pro manazerské
pozice jsou naroky pro pfijeti uchazece vyssi. Pokud se jednd o pracovni misto se
specialnimi pozadavky jako je fizeni vozidla nebo znalost jazyka, je nutné dolozit
fidi¢sky priikaz a certifikat.

Pii popisu pracovniho mista, vyuzivd personalistka zkuSenosti zaméstnancii
z pracovnich mist, které jsou podobné nebo totozné s volnou pracovni pozici.
Personalistka si udéla piesny popis o volné pracovni pozici pomoci téchto otazek: 0 jaky
usek ¢i oddéleni se jedna, na které funkci je volné pracovni misto, co je cilem

potencialniho zaméstnance a jaké pracovni ¢innosti bude vykonavat.

6.5 Ziskavani a vybér zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti

Pokud personalistka urci vSechny pozadavky na volnou pracovni pozici, m¢l by
zacit proces ziskavani pracovnika. Metoda ziskavani zaméstnancti na volnou pracovni
pozici v této firm¢ neni piili§ obvykla, ¢asto se jedna o doporuceni o volném pracovnim
misté stdvajicich zaméstnancii roding. A tak jsou na nova pracovni mista ¢asto dosazovani
rodinni ptislusnici. Tato forma ziskavani je pro firmu cenové dostupna, ni¢im nenékladna,
ale velice ovliviuje strukturu a chod spole¢nosti. Bylo by vhodné vyuzit vicero moznych

zplisobt ziskavani zaméstnanct.

Po definovani pozadavkl o volné pracovni pozici, za¢ne vedouci personalniho
oddéleni vybirat potencidlniho zaméstnance z uchazect. V této spolecnosti probiha dvou
kolovy pohovor s uchazeCem o nové zaméstnani. Od uchazece je vyzadovano pftijit na
pohovor osobné. Na pohovoru je obvykle pojednavano o pracovnich podminkach. Po
prihlaseni se nékterého z uchazecl, musi uchaze¢ vyplnit dotaznik o volné pracovni
pozici. Pfi vzniku nedostatku zaméstnanci personalistka vybird zjiz vyplnénych

dotazniku nebo z novych uchazect o volnou pracovni pozici.

Personalistka spole¢nosti pouziva pfedem dany dotaznik (viz Ptiloha A), ktery
ma tyto nalezitosti:
e nazev a informace o spole¢nosti;

e potadové Cislo uchazece;

e jméno, pfijmeni, titul;
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e datum a misto narozeni;

e adresa bydlisté a trvala adresa;

e (islo OP, kym a kde byl vydan;

e nazev zdravotni pojistovny;

e (islo uctu;

e informace o rodin¢ (manzel/ka, déti);

¢ informace o vzdélani a typu zavérecné zkousky;

e udaje o predchozim a soucasném zaméstnani;

e ajiné.

Zavérem tohoto dotazniku jsou datum, misto a podpis uchazece. Vyplnéni

dotaznikl probihéd v prvnim kole pohovoru, které konci otazkou, zda mé uchaze¢ néjaké

dotazy. Poté je uchaze¢ pozadan o pokracovani do druhého kola.

Druhé kolo probihd mezi potencidlnim zaméstnancem a feditelem spolecnosti.
Ukolem feditele je zkontrolovat Zivotopis, ve kterém jsou pro feditele nejdilezitéjSimi
body: uroven dosazeného vzdélani a zaznam o praxi. Reditel spole¢nosti ma jasné danou

strukturu pohovoru, ktera je nasledujici:

e privitani a predstaveni se;

e predstaveni spolecnosti a volného pracovniho mista;
e pozadani kandidata o predstaveni svych zkusenosti;
e prostor pro diskuzi o volném pracovnim mistg;

e ukonceni pohovoru.

Tato struktura neni dodrzena kvili casovému hledisku a je zkracena, a to z diivodu
napf. opakovani otazek, které jsou jiz uvedené v dotazniku z prvniho kola pohovoru na
volnou pracovni pozici. Uchaze¢ Casto klade otazky: za kolik penéz bude danou ¢innost
vykonavat, o jaky pracovni pomér se bude jednat, jakou sménou bude zacinat jeho
pracovni pom¢r, jak se smény budou sttidat a jaké budou motivacni benefity spolecnosti.
Reditel spole¢nosti informuje potencialniho pracovnika o chodu spole¢nosti a benefitech,
mezi které patii pracovni odév, 13. a 14. plat a dale dvakrat rocn€ podily na zisku

spolecnosti.

NeZz spoleCnost rozhodne o piijeti uchazeCe nashromazdi veSkera data o

pohovorech uchazect, porovna jejich plusy a minusy, a vybere nejvhodnéjsiho uchazece.
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Spisy uchazecl jsou oznacovany jako velice vyhovujici, vyhovujici a nevyhovujici.
Uchazeci, ktefti jsou velice vyhovujici, jsou kontaktovani telefonicky ihned. Podle pfijeti

¢i neprijeti uchazece z velice vyhovujici skupiny, jsou kontaktovani vyhovujici uchazeci.

Pokud se jednd o vhodného uchazece je podnikem telefonicky kontaktovan o
splnéni pozadavkll na volné pracovni misto a moznosti nastupu. Po telefonickém spojeni
si personalistka s potencialnim zaméstnancem domluvi na schiizce, ktera bude
uskutecnéna pied vstupem do pracovniho poméru. Na této schiizce jsou feseny pozadavky
na volnou pracovni pozici, a to ve formé dolozeni dokumentt o tvrzenich z vyplnéného

dotazniku Vv prvnim kole pohovoru o volné pracovni pozici.
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7 Dotaznikové Setreni ve spolecnosti SIKR

Soucasti analyzy ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti je dotaznikové
Seteni. Dotazniky byly rozeslany zaméstnanciim spolecnosti SIKR. Dotaznikové Setfeni

obsahuje 14 otazek, které¢ by mély vysvétlit cile dotaznikového Setieni. (viz Pfiloha B)

Cilem je zjistit jaky maji zaméstnanci pocit z procesu ziskavani a vybéru
zameéstnanctl ve spolec¢nosti a zda jsou zaméstnanci spravné informovani o volné pracovni
pozici.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 34 respondentl, tedy 34 zaméstnanct
spole¢nosti SIKR. Vysledky dotaznikového Setieni jsou vyobrazeny pomoci grafii, kazda

otazka z dotaznikii je vyhodnocena dale:
1. Jaké jste pohlavi?

Obrazek ¢. 4 pojednava o genderovém rozdéleni spolecnosti. Z tohoto grafu

vyplyva, Ze ve vzorku spolecnosti je vice muzl nez zen, a to presn¢ 24 muzi a 10 Zen.

Obr. ¢. 4: Jaké jste pohlavi?

Pohlavi

= Muz = Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Do jaké vékové kategorie patiite?

Tato otazka se zabyva vékovymi kategoriemi podniku. Podle obrazku ¢. 5 je
nejvice zastoupenou v€kovou kategorii rozmezi od 36 let do 45 let. Do této kategorie

spada 10 respondentd z 34 dotazanych.

Obr. €. 5: Do jaké vékové kategorie patrite?

Vék
12 10
10 8
8 6
6 4 4
4
B 1 »
0
18-25 26-35 36-45 46-60 60 a vice
| Vék

Zdroj: Vlastni zpracovani
3. Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani?

V této otazce se dozvime informace o nejvyse dosazeném vzdélani. Z obrazku ¢.
6 je zfejmé, ze nejvySe dosazené vzdelani v této spoleCnosti je stiedoskolské, a to

s necelymi 95 % odpovéd’'mi respondentti.

Obr. ¢. 6: Jaké je VaSe nejvySe dosaZené vzdélani?

Vzdélani

Vysokoskolské

zékladni ] 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4. Jaky mate pracovni zavazek?

Tato otazka se zabyvala typem pracovniho uvazku. U této otazky byly na vybér

dvé mozZnosti, a to hlavni pracovni pomér a vedlejsi pracovni pomér. VSichni respondenti

odpovédéli, Ze pracuji na hlavni pracovni pomér.

5. Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici?

Pat4 otazka se zabyvala, jakym zplisobem se zaméstnanci dozveédéli o pracovni

pozici. V této otazce odpovidajici mohli vybrat vice odpovédi, a to i otevienou odpoved’

jinak. Nejvice odpovédi ziskala skupina rodina a znami. Dale pak piimé osloveni firmou.

Odpovédi tisk, web spole¢nosti a personalni agentura nebyli zvoleni. Tato otazka je

vyobrazena na obrazku ¢. 7.

Obr. €. 7: Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici?

25

20

15

10

Zdroj: Vlastni zpracovani

22

M Rodina a zndmi

B Web spolecnosti

Forma ziskavani pracovnik

12

Forma ziskavani

M Tisk Osloveni firmou Internet

M Personalni agentura M Jinak
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6. Co Vias motivovalo uchazet se o pracovni pozici?

Tato otazka se zabyvala, jaké byly motivacni prostiedky k uchazeni se o pracovni
pozici. MozZnosti odpovédi jsou zaznamenany v grafu na obrazku ¢. 8. Pro respondenty

byly nejvice motivujici finan¢ni prostiedky.

Obr. ¢. 8: Co Vas motivovalo uchazet se o pracovni pozici?

Motivace
30 28
25
22
20
15
10

10

5

2
0 |
B Image firmy M Reference rodiny a zamych B Finan¢ni ohodnoceni

1 Vzdalenost k mistu pracovisté B Jind

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. Jak probihalo vybérové rizeni?
Sedma otazka pojednéavala o zptisobu vybérového fizeni, kdy vétSina z dotdzanych
odpovédéla, ze vybérové fizeni probihalo na zdklad€ pohovoru. Na vybér z odpovédi byly
moznosti: pohovor, assesment centre a na zakladé Zivotopisu. Tato otazka je vyobrazena

na obrazku ¢. 9, kde je ziejmé, ze 89 % respondentii bylo vybrano na zaklad¢ pohovoru.

Obr. €. 9: Jak probihalo vybérové Fizeni?

ZpUsob vybérového fizeni

= Pohovor = Assessment centre = Na zakladé Zivotopisu

Zdroj: Vlastni zpracovani
8. Jak jste byl/a pFijat/a pFi své prvni navstévé v této spole¢nosti?

Otazka ¢. 8 se zabyvala spokojenosti pti prvni navstéveé ve spolecnosti SIKR. Na
tuto otazku bylo mozné odpoveédét privétive, neutralné a nepiivétive. VSichni respondenti
odpoveédéli, Ze pii své prvni navstéve byli spolecnosti pfijati privetive.

9. Mite pocit, Ze s Vami zastupce spole¢nosti hovoril primérené dlouhou

dobu?

Na otazku, zda respondenti maji pocit pfimérené délky hovofeni pii hovoru
odpovédéli, Ze nemaji pocit, ze by se zastupcem spolecnosti hovotil dlouho. Moznosti

odpovédi byly pouze ano ¢i ne.
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10. Dozvédél jste se potiebné informace o volné pracovni pozici pired

nastupem?

Otazka ¢. 10, zda se respondenti dozvédéli pottebné informace, bylo vSemi

respondenty fec¢eno, Ze ano.
11. Jak dlouho vykonavate praci na dané pracovni pozici?

Tato otdzka se tykala délky pracovniho tivazku. Z obrazku €. 10 S ndzvem, ktery
je totozny s otdzkou, jak dlouho vykonavate praci na dané pracovni pozici vyplyva, ze 28

dotazanych pracuje ve spole¢nosti SIKR 3 a vice let.

Obr. €. 10: Jak dlouho vykonavate praci na dané pracovni pozici?

Délka pracovniho uvazku

= dolroku =2-3roky = 3avicelet

Zdroj: Vlastni zpracovani
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12. Jaké dokumenty jste musel/a mit pFipravené pro Vasi pracovni
pozici?
Tato otdzka se zabyvala dokumenty, které jsou nutné pro pracovni pozici.

Respondenti mohli vybrat vice odpovédi, které jsou vyobrazeny v nasledujicim obrazku

¢. 11. Moznost odpovéd’ dalsi byla oteviend. Nejvice odpovédi ziskal zivotopis.

Obr. ¢. 11: Jaké dokumenty jste musel/a mit pripravené pro Vasi pracovni pozici?

Dokumenty
40
35 34
30
25
20

15

10

B Vypis z Trestniho rejstfiku M Zdravotni zpisobilost M Ridi¢sky prikaz Zivotopis M Dalsi

Zdroj: Vlastni zpracovani
13. Jak jste spokojeni s naborem novych zaméstnancu

Na otazku 13, jak jste spokojeni snaborem novych zameéstnancti, vSichni

respondenti odpovédéli, Ze jsou spiSe spokojeni s naborem novych zaméstnanct.
14. Jsou novi zaméstnanci spravné vybirani na dané pracovni pozice?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni se tykala spravnosti vybirani novych
zamé&stnanct. Na vybér byly moznosti ano ¢i ne. Zaméstnanci spole¢nosti SIKR si mysli,

7e novi zaméstnanci jsou spravné vybirani.
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7.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit jaky maji zaméstnanci pocit z procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancli ve spole¢nosti. Z tohoto dotazniku vyplynulo, Ze

zaméstnanci maji dobry pocit ze ziskdvani a vybéru novych zaméstnanct.

Dal$im cilem bylo zjistit, zda jsou zamé&stnanci spravné informovani o volné
pracovni pozici. Jelikoz se vétSina zaméstnanci dozvédéla o volné pracovni pozici pies
rodinu a zname, vyplyva z toho, ze komunikace je na vysoké trovni. Pouze by bylo
vhodné informovat jiz zaméstnané pracovniky o nové€ vzniklych pracovnich pozicich, tim
je mySleno informovat pracovniky v ramci firmy. JelikoZ se jedna o maly podnik, tento

nedostatek neni zdsadni pro spravny chod spolecnosti.
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8 Doporuceni

Na zéklad¢ porovnani teoretického zpracovani s praktickou ¢asti jsou doporuceny

nasleduji zmény pro podnik.

Zména v metodach ziskavani zaméstnanci, jedna se o zménu metody ziskavani
zamé&stnancll vybrané organizace. Spolecnost SIKR vyuZivd pouze doporuceni
stavajicich zaméstnancti, proto je doporuceno vyuziti jinych efektivnéjSich moznosti.
Pokud by spolecnost SIKR hledala pracovniky na kratky nedostatek zaméstnanci,
zpusobeny mateiskou dovolenou, bylo by vhodné, aby vyuzila inzeratu na internetovych
portalech a na svych webovych strankach. Pii potiebé pracovnika na dlouhodoby zdvazek

by organizace m¢la vyuzit vS§echny moznosti, které jsou dale doporuceny.

Vyvéseni inzeratu v novinach ¢i internetovych portalech by nebylo pro firmu
finan¢né naro¢né, avsak vhodné. S vyuzitim inzertnich portalti firma muze nakladat dale,
a to odkazem na dalSich metodach ziskavani. Urcité to usnadni praci asistentky teditele,
ktera nedéla pouze personalistku. Vyuzit miize internetovy sbér dotaznikt, ktery podava
v prvnim kole, a tim muize spolecnost udélat pouze jedno kolo pohovoru na volné

pracovni pozice.

Pro ukazku vyvéseni inzeratu na webovych strankach byly vybrany dvé webové
stranky, a to web Dobra prace a Atraktivni-prace. Na téchto dvou webovych strankach
byla provedena ptiblizna kalkulace nakladl, které by spolecnost SIKR vynalozila

Vv ptipadé vyuziti této zmény v metodach ziskavani zaméestnancu.

Pii inzerovani na webu Dobrd prace snabizenym programem mini se
zobrazovanim maximalné péti inzeratt, by firmu inzerce vysla na 1.800 K¢ za mésic. Je
zde moznost topovani, ve které by inzeraty podniku byly mezi prvnimi ptickami
vV strojirenské kategorii pozic. Tato moznost by firmu vysla na 500 K¢ mési¢né. Pokud
by firma chtéla vyuzit sluzeb databaze piimo na strankdch Dobra prace, je zpoplatnéna

poplatkem od 250 — 2.000 K¢ podle poctu Zivotopist, které by chtéla mit firma v databazi.

Druhé stranky, a to Atraktivni-prace, nabizeji inzerovani, které je zpoplatnéné

vvvvv

zakaznik téchto stranek zdarma pfistup do databaze a obsahu zivotopisi, plati se pouze

Vv ptipadé Zadosti o ziskani kontaktnich tidaji na vybraného kandidata, a to 150 K¢&.
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Webova stranka Atraktivni-prace nabizi zvyhodnéné cenové balicky pro opakovanou

inzerci, a to ve tiech variantach:

e Mini, ktera je pfi objednavce v rozmezi 1.000-5.000 K¢ s cenou za inzerat 150
Ke.

e Start, ktera je pfi objednavce v rozmezi 5.001-10.000 K¢ s cenou za inzerat 150
K¢.

o Klasik, ktera je pti objednavce v rozmezi 10.000 a vice K¢ s cenou za inzerat 150
K¢.

Pro dlouhodobou inzerci na webovych strankach by bylo vhodné vyuzit sluzeb

prvni webové stranky, a naopak pro kratkodobou by firma méla zvolit druhou webovou

stranku. Myslim si, Ze pro zacatek je pro firmu vhodné brat v potaz pouze zakladni

balicky webovych stranek.

V dnesni dobé modernich technologii by bylo pro firmu vyhodné vyuzit silu
socialnich siti, kde by se firma mohla prezentovat. Také by mohla vyuzit odkaz svych
webovych stranek, které by firma doplnila novymi informacemi a rozsifila o rubriku
zamé&stnanci. V rubrice zaméstnanci by mohla firma vyuzit nazory stavajicich
zaméstnancll pomoci anket na svych webovych strankach a uchaze¢i by méli piehled o
spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti. V této rubrice by mohly byt stru¢né popsané
volné pracovni pozice a pozadavky pro uchazece, také odkaz na nabidky prace
z inzertnich webi nebo piimo kontakt na personalni oddéleni. Bylo by vhodné sepsat sem

vSechny benefity spole¢nosti, a tim Iépe vystihnout image firmy.

Spousta lidi ve stfednim veku hledd praci, moznd nevyuzivaji moderni
technologii, proto by firma méla vyuzit i mistnich vyvéskd nebo novin, do kterych se
urcité radi podivaji. V mist€ spolecnosti SIKR se nachdzi malé mésto, které vydava
m¢ésicni zpravodaj. Bylo by vhodné vyuzit inzerce v tomto zpravodaji. Jednalo by se o
stru¢nou inzerci na Ctvrt strany, kterd je navrZena Vv obrazku €. 12. na pracovni pozici

délnik. Cena inzerce za jeden mésic je 209 K¢.
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Obr. ¢é. 12: Priklad inzeratu v novinach

SIKr, s.r.o

Hefmanice 261
471 25 Jablonne v Podjestédi

DELNIK - obsluha

vyrobnich strojd

Vzdélavani: zakladni, stfedoskolské s vyhodou
PoZadujeme: spolehlivost, peclivost, komukativnost,
ochota pracovat na tfisménny provoz
Nahizime: praci na HPP/brigadu, motivujici financni
ohodnoceni (podil na zisku, 13. a 14. plat)

Blizsi informace na tel: 123 456 789
email: sikr@sikr.cz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi moznosti je spolupracovat s ufadem prace, ktery by nejen dodal pracovniky,
ale mohl by i finanén& pomoci, a to formou piispévkia. Utad prace by zajistil hledani
novych pracovnikd, poradenské sluzby, dotace na tvorbu a udrzeni pracovnich mist, fond
daliiho vzdélavani a vzdélavaci projekty pro zaméstnavatele. Ufad prace se snaZi najit
od formulace na nové pracovni misto az k provéteni novych pracovniki dle kritérii
zaméstnavatele. Pro zadavani novych volnych pracovnich mist vyuziva Utad prace CR
registraci na piislusné krajské pobocce. Zadané nové volné pracovni misto lze upravit,
aktualizovat &i vymazat prostiednictvim portalu Utadu prace CR. Zajemce o danou pozici
muze odpovédét na volnou pracovni pozici prostiednictvim portdlu nebo piimo

kontaktovat zaméstnavatele e-mailem ¢i telefonicky.

Pokud by tato doporuceni nebyla stale dostacujici, méla by se firma obratit na
persondlni agentury. Nejdiive by stacilo pozadat o pomoc s hledanim zaméstnanci.
Pokud by to ovSem nestacilo, firma by méla vyuzit vSechny sluzby personalni agentury.
Tento krok by byl nakladné;si nez predchozi opatieni, ale podle situace na trhu prace vice

efektivni.
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Zména struktury pohovoru, jednalo by se o zruSeni stavajicich dvou kol
pohovoru pouze na jedno kolo, kdy by se s pouzitim pfedchozich doporuéeni zrusilo prvni
kolo. Druhé kolo by probihalo podobn¢ jako do ted’, pouze by se zménilo nasledujici.
Personalistka by byla soucasti pohovoru a otazky ohledné platu ¢i smén by byly piesné
dané v inzeratech. Ukolem personalistky by bylo zapisovani priibéhu pohovoru a zbylé

¢innosti personalisty jako do ted’.

Prvnim krokem by bylo zpracovani a vyhodnoceni dotaznikl, které by
personalistka dostala od uchazecl na email. Tyto dotazniky by méli mit stejnou strukturu
a byt ptehledné pro rychlé roztfidéni uchazect. Proto byla navrzena zména stavajicich
Tento dotaznik se od pfedchoziho lisi v n€kterych naleZitostech, které se vyuzivaji dale
Kk personalnim procesim. Navrzeny dotaznik by slouzil pouze pro ziskavani a vybér
novych zaméstnancii. Po vybéru vhodného uchazece, by se spolecnost musela na dalsi
pottebné informace zeptat, a to prostiednictvim otdzek pfi zpracovani udajli o novém

zaméstnanci.

Obr. ¢. 13: Navrh dotazniku uchazece o zaméstnani na volnou pracovni pozici

Dotaznik uchaze€e o zaméstnani na pracovni pozici déinik

Jmeéno: Telefon:

PFijmeni: Email:

Datum narozeni: Rodinny stav:

Misto narozeni: Potet déti:

Cislo OP: Narodnost:

Adresa: Kontaktni adresa:
Vzdélani: Praxe:

Specidlni kvalifikace: Typ pracovniho uvazku:

Predchozi zaméstnani:

MoZnost nastupu od: Datum a podpis:

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na pohovor by mél byt vedouci podniku pfipraven, proto by si mél pfipravit své
pozadavky na uchazece, analyzovat si pfedem Zivotopis uchazec€e a vypracovat si stru¢ny
popis prace, o kterou se uchazeC zajima. Vedouci podniku by mél klast otazky, které
zkoumaji, zjist'uji fakta o uchazeci a kontroluji pravdivost idaji uvedenych v Zivotopise

uchazece. Priklady otazek, které by mél vedouci podniku uvést:

e (o vite o nasi firme?

e Mizete mi fict néco o svém predchazejicim zaméestnani?
e Proc¢ chcete tuto praci?

e Jaké Cinnosti jsou pro Vas v praci nejméné zajimaveé?

e Proc jste odesli z pfedchoziho zaméstnani?

e Mate n¢jaké otazky?

wee

Zména zpusobu prijeti uchazece, tato zména by byla pouze rozsitujici. Jednalo
by se o vyjadieni pocitu z uchazete. Reditel spolecnosti by se vyjadiil pozitivné ¢i
negativné o celkovém pocitu z uchazece na konci pohovoru, aby uchaze¢ nemusel

netrpélivé a nervozné ¢ekat na telefonat o piijeti ¢i nepfijeti.

Zména v motivaénim planu spolecnosti, a to rozsifenim této oblasti. Bylo by
vhodné doplnit stavajici motivac¢ni plan o naborovy pfispévek, motivacni piispévek
stdvajicimu zaméstnanci za doporuceni nového zaméstnance, ptispévky na obédy

(formou stravenek) a pfispévky na sportovni a kulturni akce.

Lepsi informovanost zaméstnancii, vice informovat stavajici zaméstnance o
zménach ve firm¢, o akcich firmy. Personalistka by informovala stavajici zaméstnance
prostfednictvim porad, vyveéskt na nasténce a pfimého osloveni zaméstnance. Pokud by
se jednalo o dilezité¢ informace o zménach ve spolecnosti, bylo by vhodné vSechny

zamestnance navic informovat emailem.
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Z.avér

Tato bakalaiska prace se snazila proniknout do procesu ziskavani a vybéru

zameéstnancl ve spole¢nosti SIKR, s.r.0.

V prvni ¢asti byly popsany persondlni ¢innosti teoreticky, nejvice Se tato ¢ast
zaméfila na proces ziskavani a vybér zaméstnancu. Dale pak na metody téchto ¢innosti

personalni prace.

Cilem této bakalarské prace bylo popsat zékladni proces personalni prace ve
spolecnosti SIKR a nasledné ho porovnat s teoreticky popsanymi procesy. Jako dalsi cile

bakalatské prace bylo vytvofit doporuceni pro danou spolecnost.

V bakalatské praci byla vytvofena SWOT analyza podniku, ktera vystihuje vnéjsi
a vnitini prostiedi spole¢nosti. Dale byla vytvoiena tabulka pro fluktuaci zaméstnanct,
se kterou by firma mohla dale pracovat. Tabulka by slouzila ke sbéru dat o toku

zaméstnancu ve firmé.

Dilezitym ukolem ziskavani zaméstnancii je vhodné informovat uchazece o
pracovni pozici. Jak uz je v bakalatské praci napsano, tak spole¢nost SIKR vyuziva pouze
optani se rodinnych pfislusnikd. Proto bylo doporuceno vyuzit i jinych efektivnéjsich
moznosti, mezi které patfi: Vyvéseni inzeratu v novinach ¢i internetovych webech, novou
rubriku zaméstnanci na webovych strankach, spolupraci S ufadem prace a personalni
agenturu. V ramci bakalatské prace byly navrhnuty dvé ukazky, a to pro inzerat a zménu

dotaznikového Setfeni pro uchazece o volnou pracovni pozici.

Tyto doporuceni by mély byt pro firmu piinosné, zvysi pocet zaméstnanct a tim

firma miize zvysit poCet zakazek, ktery nasledné zvysi zisk spole¢nosti.
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SIKR!
SlsS PORADOVE CISLO : ..o

SIKR,s.I.0., Hefmanice 261,Jablonné v Podijestédi .IC0:48109606.DIC:CZ48109606

DOTAZNIK pro uchazede o zaméstnani

PHjmeni,jmeéno,titul. ... ..o e
Rodné pfijmeni ..., Misto narozeni .......................
Den, mésic, rok narozeni .............................. (0) < (T T
Rodné Cislo ..o Telefon ...
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CISIO OP oo OP vydankymakdy ..................
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3. Jaké je VaSe nejvyse dosazené vzdelani?
(] Zakladni
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'] Vysokoskolské

4. Jaky mate pracovni zavazek
"1 Hlavni pracovni pomér
71 Vedlejsi pracovni pomér

5. Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici? (Muzete vybrat 1 a vice moznosti)
'] Rodina a znami

Tisk

Osloveni firmou

Internet (inzertni weby) — jobs.cz...

Web spole¢nosti

Personéalni agentura

Jinak, jak

O O0O0O0oogd

6. Co Vas motivovalo uchazet se o pracovni pozici? (Muzete vybrat 1 a vice moznosti)
71 Image firmy
'] Reference rodiny a znamych
'] Finan¢ni ohodnoceni
71 Vzdalenost k mistu pracoviste
[J Jina, ktera




10.

11.

12.

13.

14.

Jak probihalo vybérové fizeni?
"1 Pohovor

1 Assessment centre

1 Na zakladé€ Zivotopisu

Jak jste byl/a pfijat/a pfi své prvni navstéve nasi spole¢nosti?
Tl Privétive

1 Neutraln¢

71 Nepftivétive

Mate pocit, Ze s Vami zastupce spolecnosti hovofil pfiméten¢ dlouhou dobu?
1 Ano
1 Ne

Dozvédél jste se potfebné informace o volné pracovni pozici pred ndstupem?
1 Ano
7 Ne

Jak dlouho vykonavate praci na dané pracovni pozici?
'] Do 1roku
1 2-3roky

[0 3 avice let

Jaké dokumenty jste musel/a mit pfipravené pro Vasi pracovni pozici? (Mizete
vybrat 1 a vice moznosti)

"1 Vypis z Trestniho rejstiiku

'] Zdravotni zptsobilost

] Ridigsky prikaz
[] Zivotopis
0 Dalsi, které

Jak jste spokojeni s naborem novych zaméstnanct?
"1 SpiSe ano
'l SpiSe ne

Jsou novi zaméstnanci spravné vybirani na dané pracovni pozice?
1 Ano
7 Ne



Abstrakt

SIMKOVA, Katefina. Ziskdvani a vybér pracovnikii ve zvolené organizaci. Cheb, 2019.

68 s. Bakalarska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Klic¢ova slova: lidské zdroje, ziskdvani zaméstnanct, vybér zaméstnancti

Tato bakalafska prace je zaméfena na ziskavani a vybér zaméstnancti v konkrétnim
podniku. Ziskavani a vybér zamé&stnancti je soucasti personalnich procesii podniku. Tyto
procesy jsou popsany prvni ¢asti a to teoretické. Dale se zabyva konkrétnim podnikem a
naslednému aplikovani persondlnich procesti v daném podniku. V zavéru bakalarské
prace je navrzené opatfeni, jak by firma mohla 1épe vyuZzit své zdroje pro ziskavani a

vybér zaméstnanc.



Abstract

SIMKOVA, Katefina. Recruiting and Selecting Employees in a Selected Organization.
Cheb, 2019. 68 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia.Faculty of Economics.

Key words: human resources, recruiting employees, selection of emlpoyees

This Bachelor thesis is focused on recruiting and selecting employees in a certain
organization. Recruiting and selecting employees are part of personal processes at the
company. These processes are written in the first part. The first part of Bachelor thesis is
called the theoretical part. Then, it deals with selected company and aplications of these
processes at the organization. In the conclusion of the thesis is proposed measure how the

company could better use its resources to recruiting and selecting employees.



